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Esta investigación tuvo como objetivo general determinar la influencia de la motivación 
laboral en el desempeño de los colaboradores de la empresa Faipet E.I.R.L, en el distrito de 
San Juan de Lurigancho-2018. En el cual se logró alcanzar los resultados esperados. 
Siendo esta una investigación aplicada, con un diseño no experimental de corte transversal, 
y con un nivel explicativo causal, en la cual se midieron las variables de Motivación 
Laboral y Desempeño Laboral. Para ello se tomó como referencia distintos estudios 
anteriores y teorías, que sustentan la objetividad del estudio planteado, apoyándose en el 
instrumento de medición para la recolección de datos, que se procesó por medio del Spss  
versión 24, el cual se trabajó con una muestra de 60 colaboradores. Mediante la prueba de 
Correlación de Pearson se demostró un nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, por 
ende se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Indicando que si existe 
influencia positiva moderada entre ambas variables, quedando demostrado que los factores 
de motivación e higiene, pueden incrementar el desempeño laboral de los colaboradores. 




The general objective of this research was to determine the influence of work motivation 
on the performance of employees of Faipet E.I.R.L, in the district of San Juan de 
Lurigancho-2018. In which the expected results were achieved. This being an applied 
research, with a non-experimental cross-sectional design, and with a causal explanatory 
level, in which the variables of Work Motivation and Work Performance were measured. 
To this end, several previous studies and theories were taken as reference, which support 
the objectivity of the proposed study, based on the measurement instrument for data 
collection, which was processed through the Spss version 24, which was worked with a 
sample of 60 collaborators The Pearson Correlation test showed a level of (bilateral) 
significance less than 0.05, thus rejecting the null hypothesis and accepting the alternative 
hypothesis. Indicating that there is a moderate positive influence between both variables, 
demonstrating that motivation and hygiene factors can increase the employees' work 
performance.  





































1.1 Realidad problemática 
A nivel mundial: las organizaciones se encuentran implementando con mayor énfasis la 
motivación laboral como parte fundamental en el desarrollo de sus actividades cotidianas, 
ya que influye directamente al desempeño de cada uno de sus colaboradores, observándose 
resultados beneficiosos para ambos colaborador- empresa. 
 En esta nueva era la motivación es símbolo de influencia en el desempeño laboral, 
tal es así que manifiesta sus comportamientos de diversas formas, maneras y actitudes. Las 
cuales están siendo analizadas de distintas maneras, pero con un solo enfoque; que es el de 
conocer con exactitud los factores que influyen directamente con el desempeño laboral; 
para así formular nuevas mejoras.  
A nivel nacional: las empresas peruanas no todas consideran la importancia que tiene la 
motivación dentro de las organizaciones, teniendo en cuenta que es un factor vital que 
influye en su desempeño y decisión, sin embargo, aquellos que han implementado la 
motivación; han obtenido resultados favorables, en el desempeño laboral, mejorando sus 
competencias, teniendo alta productividad y rentabilidad en las distintas organizaciones. 
Sin embargo hay quienes aún dudan de dicha implementación e influencia en su 
organización, ya que se genera un costo adicional para la organización sin tomar en cuenta 
costo- beneficio para la misma. Además de tener como barrera una cultura distinta en 
cuestiones laborales. 
A  nivel local o específica: esta investigación aportara  a la empresa Faipet E.I.R.L a 
observar aquellas concurrencia de factores que fueron escasamente cumplidas como la 
escasa responsabilidad, escaso reconocimiento, baja realización personal  y  otros factores 
como la baja remuneración, escaso condición de trabajo, ambiente laboral y escaso 
incentivos por tareas logradas, que traen como consecuencia bajo desempeño laboral por 
escasa conocimiento del puesto, baja capacidad de ejecución, escasos niveles de 
aprendizaje, comunicación , iniciativa, trabajo en equipo , baja satisfacción, 
autorrealización e identificación.  La relación empleador – colaborador, para la empresa, 
debe ser una prioridad para      el logro de los objetivos de corto, mediano y largo plazo que 








1.2 Trabajos previos 
1.2.1 Investigaciones  nacionales 
Gallardo (2017) en la tesis titulada “Motivación y Desempeño Laboral del personal 
docentes de un colegio de educación secundaria” para obtener el grado de Magister en la 
Universidad Nacional Agraria de la Molina (Lima - Perú) tuvo como objeto de estudio 
establecer la influencia de la motivación y Desempeño del personal docentes del colegio 
La Divina Providencia para proponer lineamientos técnicos de motivación para mejorar el 
desempeño laboral docente. Esta investigación fue de tipo descriptiva, el diseño de 
investigación utilizado fue el de no experimental – transversal; obtuvo como   resultado 
favorable en la investigación, ya que se ha permitido alcanzar el objetivo de estudio 
llegando a la conclusión que la motivación si ejerce una influencia en el desempeño de los 
docentes del colegio secundario La Divina Providencia, los cuales servirán para proponer 
nuevos lineamientos técnicos de motivación. 
Floridas (2017) en la tesis titulada “La Motivación y su relación con el desempeño 
laboral del sector hotelero- Tarapoto 2017” para obtener el título de Licenciado en 
Administración en la Universidad Peruana Unión (Tarapoto-Perú) tuvo como objetivo 
principal determinar la relación entre la motivación y el desempeño laboral en el grupo 
hoteles Edith Paucar Tarapoto 2017; por lo cual utilizo el tipo de estudio básico 
correlacional y un diseño no experimental. Obteniendo como resultado una relación 
significativa entre el grado de motivación y el grado de desempeño laboral percibidos por 
el grupo de Hoteles Edith Paucar, Tarapoto-2017.  
 
Oliva (2017) en la tesis titulada “Motivación y desempeño laboral de los 
trabajadores del hospital Víctor Larco Herrera, Lima- Perú 2015. Para obtener el grado de 
Maestro en Gestión Publica en la Universidad Cesar Vallejo, tuvo como objetivo 
determinar si existe relación positiva y significativa entre motivación y desempeño laboral 
de los trabajadores del Hospital “Víctor Larco Herrera” Lima- Perú 2015. Para ello 
desarrollo la investigación de tipo descriptivo correlacional, con un diseño no 
experimental- transversal. Obteniendo como resultado favorable donde determina que si 
existe una relación positiva y significativa entre motivación y desempeño laboral de los 
trabajadores de HVLH y en conclusión se logró el objetivo de estudio de manera 
satisfactoria,  solo con algunas recomendaciones que se deben aplicar  referente a los 




Larico (2015) en la tesis titulada “factores motivadores y su influencia en el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de San Román- 
Juliaca- 2014. Para obtener el grado de Magister en Administración en la Universidad 
Andina “Néstor Cáceres Velásquez” Juliaca- Perú, tuvo como objetivo determinar los 
factores motivacionales en el desempeño laboral a los colaboradores de la Municipalidad 
de San Román- Juliaca en el 2014. Empleando el método hipotético deductivo, con un 
diseño descriptivo correlacional, obteniendo como resultado una correlación alta entre 
ambas variables, factores motivacionales y el desempeño laboral, en tanto se da por 
comprobado la vinculación significativa entre los factores motivacionales y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de San Román, Juliaca.  
Maldonado (2017) en la tesis titulada “Influencia de la motivación para mejorar el 
desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad Víctor Larco Herrera”. 
Para obtener el título de Licenciada en Administración en la Universidad Nacional de 
Trujillo, tuvo como objetivo determinar si la motivación influye en el desempeño laboral 
de los colaboradores. Aplicando el método de investigación no experimental, de diseño 
transversal descriptivo, brindando como resultado a una investigación que demostró que la 
motivación si influye en el desempeño laboral del personal administrativo de la 
Municipalidad Víctor Larco Herrera. Por tanto podemos concluir que los objetivos fijados 
en la investigación se lograron de manera significativa y acertada que seguramente 
aportaron grandes cambios al objeto de estudio.    
1.2.2 Investigaciones  internacionales 
Sum (2015) en la tesis titulada “Motivación y desempeño laboral del personal 
administrativo en la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango”. Para obtener el 
grado de Licenciada de Psicología Industrial en la Universidad Rafael Landívar, 
Quetzaltenango- Guatemala. Siendo su objetivo establecer la influencia de la motivación 
en el desempeño laboral del personal administrativo en la empresa de alimentos de la zona 
1 de Quetzaltenango. Donde se aplicó una metodología de tipo descriptiva; teniendo como 
resultado una investigación que determina que la motivación si influye en el desempeño de 
los colaboradores. Entonces podemos concluir que en esta investigación se comprobó el 
nivel de motivación que tienen los colaboradores es alto, para su desempeño en la 
organización. 
Moreno (2015) en la tesis titulada “La Motivación y el rendimiento laboral del 




Provincia de Tungurahua”. Para obtener el grado de Licenciada de Psicología Industrial en 
la Universidad Técnica de Ambato- Ecuador. Tuvo como objetivo general determinar la 
incidencia de la motivación en el rendimiento laboral. Para ello tomo en cuenta el enfoque 
cuantitativo con elementos cualitativos de tipo descriptivo- explicativo. Obteniendo como 
resultado favorable directamente con el objetivo; ya que se determinó que el factor 
motivacional si incide directamente con el rendimiento laboral de los colaboradores de 
dicha empresa. Por ello, se concluyó que esta investigación ha cumplido satisfactoriamente 
con el objetivo trazado, sin dejar de lado ciertas recomendaciones en favor de la empresa 
mencionada. 
Castro (2016) en la tesis titulada “El papel de los valores hacia el trabajo en la 
motivación laboral y el desempeño de trabajadores de Pymes potosinas”. Para obtener el 
grado de Magister, en la Universidad Autónoma de San Luis de Potosí - México. Siendo su 
objetivo principal determinar la influencia de los valores hacia el trabajo en la motivación 
laboral y el desempeño de trabajadores de Pymes potosinas para conocer el impacto que 
tienen los valores sobre los empleados y permitir que las empresas puedan entender el 
comportamiento humano. La metodología aplicada en esta investigación, fue de tipo 
cuantitativo, correlacional de corte transversal; teniendo como resultado beneficioso con 
respecto al objetivo; ya que corroboró que si existe una influencia positiva entre las 
variables propuestas, con algunas situaciones a mejorar. En   conclusión esta investigación 
refleja el estudio esperado, sin dejar de brindar algunos alcances, que serán beneficiosos 
para la organización. 
Cruz (2014), en la tesis titulada “Percepción de los empleados de una empresa de 
servicio vía telefónica (Call Center) sobre el desempeño de las funciones del departamento 
de recursos humanos”. Para obtener el grado de Licenciada en Psicología Industrial, en la 
Universidad Rafael Landívar. Guatemala de la Asunción. Tuvo como objetivo determinar 
la percepción que tiene el grupo de colaboradores de un Call Center sobre el desempeño de 
las funciones del departamento de recursos humanos. Para ello el método que utilizo fue de 
tipo cualitativo. Obteniendo como resultado favorable en algunas áreas dentro del 
departamento de recursos humanos, alcanzando así su objetivo, pero con algunas 
deficiencias en la percepción de los colaboradores. En conclusión el análisis de 
investigación de estudio, muestra ciertas dificultades en el desempeño de sus actividades 
en el área de recursos humanos, los cuales deben ser mejorados, con implementación de 




Olvera (2013), en la tesis titulada “Estudio de la motivación y su influencia en el 
desempeño laboral de los empleados administrativos del área comercial de la constructora 
Furoiani obras y proyectos”. Para obtener el grado de Licenciada en Psicología Industrial, 
en la Universidad de Guayaquil. Guayaquil – Ecuador. Tuvo como objetivo identificar los 
factores motivacionales que influyen en el desempeño laboral de los colaboradores 
administrativos del área comercial. Donde aplico el método hipotético deductivo, con un 
diseño no experimenta de corte transversal correlacional- causal. Teniendo como resultado 
inesperado, que refiere, que existe una influencia negativa entre los factores 
motivacionales de los empleados y su desempeño laboral. Esta investigación se puede 
concluir que no se logra alcanzar el objetivo de estudio, pero se realiza diversas 
recomendaciones para mejorar el desempeño de los colaboradores. 
 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
1.3.1 La Motivación laboral 
1.3.1.1 Definición  
Según Herzberg citado por Griffin & Moorhead (2011) sostienen que: 
Que en la motivación laboral participan las dimensiones de satisfacción e insatisfacción del 
trabajador y deben estar asociadas con los conjuntos de los factores de motivación 
(intrínsecos) e higiene (extrínsecos). Así, el vio la motivación como un fenómeno de 
estructura dual (p. 90).  Conforme al autor, la motivación laboral se relaciona con los 
factores de motivación, que nacen de manera innata (intrínsecos), que le genera 
satisfacción. Tomando en cuenta el logro, el reconocimiento y la responsabilidad. Y 
aquellos factores de higiene (extrínsecos) del individuo, que se relacionan con la 
remuneración, las condiciones de trabajo e incentivos, creando la insatisfacción dentro de 
la empresa. 
 
Según Peña, Macías y Morales (2011) sostienen que  "Toda  motivación es interna 
a la persona, a pesar de que el objetivo de la motivación es externa al sujeto; pero si fuera 
solo interna no tendría que esforzarse por alcanzarlo" (p. 5). De acuerdo a los autores, 
entendemos que la motivación se suscita de manera innata; pero que hace al individuo 
capaz de realizar distintos esfuerzos para poder lograrlos. 
Según Gibson (2013) definió: “La motivación es aquel concepto que empleamos 




dirección de su conducta” (p. 126).  La motivación se inicia a través de las necesidades 
generadas por el individuo, donde observa el ambiente interno y busca reconocimiento 
dentro de la organización. 
Según Gonzales (2008), manifestó: “La motivación es aquella situación que genera 
emociones positivas, que se reproducen cuando existen estímulos o incentivos que 
satisfacen una necesidad, lo cual permite obtener de él, una conducta apetecida” (p.91). Se 
considera motivación a toda circunstancia en la cual se vive una respuesta positiva, que se 
activa cada vez que encuentra un estímulo e incentivo, que satisfaga una necesidad. 
Según Robbins & Coulter (2014) definen lo siguiente: “La motivación son los 
procesos que inciden en la energía, dirección y persistencia del esfuerzo que realiza una 
persona para alcanzar un objetivo” (p. 506). De acuerdo al autor, se entiende que en la 
motivación intervienen algunos factores como la energía, enfoque y el esfuerzo que un 
individuo tiene que realizar para cumplir con sus objetivos. 
 
1.3.1.2 Teorías de los dos factores o también llamada (Teoría de la motivación e 
higiene) 
Existen muchas teorías e investigaciones sobre la motivación laboral, desde diferentes 
perspectivas, teniendo en cuenta que es un tema complejo a tratar. Por tanto tomaremos en 
cuenta la siguiente teoría, sabiendo que es la semejante al tema a tratar en esta 
investigación.   
Según Frederick Herzberg citado por Robbins & Coulter (2014) Propone que: 
 Los factores de motivación o intrínsecos se vinculan con la satisfacción laboral, 
mientras que los factores de higiene o extrínsecos se asocian directamente con la 
insatisfacción laboral (p.508). Refiriéndose a aquella motivación innata del 
individuo, que le brinda satisfacción, mientras que los factores externos causan 
insatisfacción en el entorno laboral. Por ello a los factores que se relacionaron con 
la satisfacción en el trabajo fueron intrínsecos e incluyeron características como la 
realización personal, el reconocimiento y la responsabilidad. Por otro lado, 
cuando se sintieron insatisfechas, se mostró una propensión a factores extrínsecos, 
como la política y manejo de la empresa, la supervisión e inspección, las 
relaciones interpersonales y las condiciones laborales (físicas y ambientales), etc. 
Por tanto Herzberg concluyó que existían algunas características que se 




izquierda del cuadro) y otras con la insatisfacción en el trabajo (factores a la 












Fig. Nº 1: Factores de motivación y Factores de Higiene, (Fuente Robbins & Coulter 2014)    
 
 
Factores de Motivación (Intrínsecos) 
 
Según Chiavenato (2006), define lo siguiente: 
 
Estos factores guardan relación con las actividades y funciones que las personas 
ejecutan. Estos se encuentran bajo el dominio de las personas y se relacionan con 
lo que hace y se desempeña. Aquí los factores se involucran con los sentimientos 
de crecimiento personal, reconocimiento, responsabilidad y están condicionados 
sobre las actividades que realizan dentro de la organización. 
 
Factores de Higiene (Extrínsecos) 
 
Según Chiavenato (2006), define lo siguiente: 
Son aquellos factores que están dentro del ambiente que   rodea a las personas y 
que contienen condiciones en las cuales se desenvuelven laboralmente. Y que son 
decisiones administradas por la empresa, las cuales se encuentran fuera del 
alcance de los colaboradores. Tales factores son: sueldos, beneficios sociales, 
condiciones físicas y ambientales de trabajo, etc.  Herzberg en sus distintas 
investigaciones revela que si estos factores son atendidos de manera oportuna, 
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solo evitan la insatisfacción; y elevan la satisfacción, pero esta no dura por mucho 
tiempo; sin embargo cuando son escasos o deficientes producen la insatisfacción 
en los empleados (p. 286). 
 
     
1.3.2 Desempeño laboral 
a) Definición: 
Según Robbins & Coulter (2013) definen que: 
Es un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organización (o un 
individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y objetivos laborales. En 
generales a nivel organizacional la medición del desempeño laboral brinda una 
evaluación acerca del cumplimiento de las metas estratégicas a nivel individual.   
 
Según Ivancevich, Konopaske & Matteson: 
De acuerdo a los autores, el desempeño laboral se puede divisar de distintas 
maneras, donde el individuo hace uso de la capacidad,  habilidades, conocimientos, 
experiencias y dispone de la oportunidad para efectuar su actividad y/o función 
determinada (p. 136). 
 
 Según Chiavenato (2009)  " Es aquel comportamiento del colaborador en la 
búsqueda de objetivos trazados; este constituye la estrategia individual para el logro de los 
objetivos" (p.260). Son aquellas Conductas que asume el colaborador para desarrollar sus 
actividades, funciones que conlleven a alcanzar los resultados establecidos por la 
organización. 
 
Según Stoner (2005), afirma que el desempeño laboral “describe como los 
colaboradores de la organización trabajan eficazmente, en una sola dirección para alcanzar 
las metas comunes, sujeto a las normas básicas establecidas con anterioridad” (p. 433). 
Conforme al autor, es como se desenvuelven los colaboradores de una organización, de 
manera eficaz, con la finalidad de cumplir con metas que comparten entre sí, teniendo en 






Según Robbins & Judge (2013) explican que: 
“Las organizaciones solo evalúan la forma en que los empleados realizan sus tareas 
incluidas en una descripción de puestos de trabajo; sin embargo, las compañías 
actuales, menos jerárquicas y más orientadas al servicio, requieren de más 
información” (p.554). Por ello, se aplican evaluaciones laborales y de conductas 
dentro de la organización. 
 
b) Teoría de Campbell 
La teoría de Campbell (1990) explicada en Jaén (2010; 
Muestra un listado de 8 factores que se relacionan directamente con el desempeño 
laboral. 1) Competencias en la actividad específica del puesto: son aquellas tareas 
que se deben cumplir y son las conductas que hacen que el puesto sea único, 
diferente y distinto a los demás. 2) Competencias en la tarea no especifica del 
puesto. 3) Competencias en la comunicación verbal y escrita. 4) Demostración de 
esfuerzo: es aquel compromiso que tiene el trabajador para cumplir con sus 
funciones designadas en el puesto. 5) Mantenimiento de la conducta personal: evita 
conductas negativas en el área de trabajo. 6) Capacidad de facilitar el trabajo del 
equipo y de los empleados: significa brindar apoyo a los demás colaboradores y ser 
un ejemplo entre ellos. 7) Supervisión y liderazgo: es la capacidad de influir y 
promover el rendimiento en los demás. 8) Gestión y administración: son conductas 
que se tienen para dirigir y cumplir con los objetivos.  
 
Según Robbins & Judge (2013) establecen tres principales tipos de conductas:  
1) Desempeño de la tarea: la cual se refiere al cumplimiento de las obligaciones y 
responsabilidades que contribuyen a la producción de un bien o servicio, o a la 
realización de las tareas administrativas dentro de la organización. Aquí se incluyen 
la mayoría de las actividades en una descripción convencional de puestos; 2) 
Civismo: trata de las acciones que aportan al ambiente psicológico de la 
organización, como brindar ayuda a los demás aunque esta no se solicite, respaldar 
los objetivos organizacionales, tratar a los compañeros con respeto, hacer 
sugerencias constructivas y resaltar situaciones y actos  agradables, sobre el lugar 
de trabajo; 3) Ausencia  de productividad: esto incluye aquellas  acciones que 




a la propiedad de la compañía, comportarse de forma violenta con los compañeros y 
ausentarse con frecuencia. La mayoría de los gerentes consideran que un buen 
desempeño implica obtener buenos resultados en las primeras dos dimensiones y 
evitar la tercera.  
 
c) Objetivos de la evaluación del desempeño 
Según Robbins & Judge (2013) la evaluación de desempeño tiene varios objetivos: 
Uno de ellos consiste en ayudar a la dirección a que tome decisiones de recursos 
humanos sobre ascensos, transferencias y despidos. Las evaluaciones también 
detectan las necesidades de capacitación y desarrollo, ya que indican con énfasis las 
habilidades y competencias de los trabajadores para las cuales se pueden desarrollar 
programas de mejoras. 
¿Qué se evalúa? 
Los criterios que elija la dirección para calificar el desempeño de un trabajador 
tendrán mucha influencia en la conducta de este último. Los tres conjuntos de 
criterios más comunes son los resultados de la tarea individual, las conductas y los 
rasgos. 
Resultados de la tarea individual: si los fines son más importantes que los 
medios, entonces la administración debería revisar los resultados de la tarea del 
empleado, como la cantidad producida, los desperdicios generados y el costo por 
unidad de producción en el caso de un jefe de planta, o bien, el volumen general de 
ventas en el territorio, el incremento en el monto obtenido por las ventas y el 
número de cuentas nuevas obtenidas en el caso de un vendedor. Directamente se 
basa en la evaluación de la tarea con resultados favorables. 
Conductas: es complicado hallar resultados específicos a las acciones de 
individuos que ocupan puestos de asesoría o apoyo, o que desempeñan cargos 
cuyas tareas laborales forman parte del esfuerzo de un grupo. Se podría evaluar con 
facilidad el desempeño del grupo, pero si es difícil identificar la contribución de 
cada uno de sus miembros, entonces a menudo la gerencia evaluara la conducta del 
empleado. 
Rasgos: el conjunto más débil de criterios es el que corresponde a los rasgos 
individuales, ya que son los menos relacionados con el desempeño laboral. Tener 




mucha experiencia podría revolucionarse o no con los resultados positivos de la 
tarea, pero sería ingenuo ignorar el hecho de que las organizaciones aun utilizan 
este tipo de rasgos para evaluar el desempeño laboral (p.555-556). 
 
1.4 Formulación del problema 
La indagación se ha efectuado en el Distrito de San Juan de Lurigancho, en el periodo 
2018, y se analizara la motivación y su influencia en el desempeño laboral en la empresa 
FAIPET E.I.R.L. 
 
Problema general  
¿Cómo influye la motivación en el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 
Faipet E.I.R.L en el año 2018? 
  
1.4.1 Problemas específicos 
¿Cómo influyen los factores de motivación en el desempeño de los colaboradores dentro 
de la empresa Faipet E.I.R.L en el año 2018? 
¿Cómo influyen los factores higiénicos en el desempeño laboral de los 
colaboradores dentro de la empresa Faipet E.I.R.L en el año 2018? 
 
1.5 Justificación del estudio 
La presente investigación tiene por finalidad analizar estudios anteriores que han aportado 
al área administrativa brindando resultados positivos en su dirección. Por tanto; se pretende 
optimizar dentro de las organizaciones, implementando la motivación laboral y observar la 
influencia de la misma en el desempeño de los colaboradores, así mismo también en sus 
competencias laborales y obtener resultados que beneficien a ambos colaborador- empresa.  
A nivel teórico, esta investigación permitirá a distintas organizaciones de 
problemática similar de distintos rubros, a tener como referente el contenido y así poder 
implementar situaciones  de mejoras semejantes que están ocurriendo dentro de su empresa 
y empezar a crear cambios que favorezcan el desempeño de sus colaboradores, teniendo en 







A nivel económico, esta investigación trata de la influencia que tiene la motivación 
sobre el desempeño de los colaboradores de la empresa Faipet E.I.R.L; indicándonos que 
tan beneficioso o perjudicial sea tener en cuenta estas variables de estudio. Por tanto 
podemos afirmar que si tomamos en cuenta los análisis realizados a los colaboradores e 
implementamos situaciones de mejoras, el nivel de desempeño podría mejorar, viéndose 
reflejado en el nivel de producción y ventas, obteniendo mayor rentabilidad que 
favorecería a la organización y esta cumpliría con el grado de satisfacción de sus 
colaboradores.   
A nivel social, lo relevante de esta investigación, radica en la importancia que tiene 
la motivación y su influencia en el desempeño laboral en distintas organizaciones; teniendo 
en cuenta que día a día se van generando grandes cambios. Teniendo gran impacto en el 
aspecto laboral, social y personal; por ello es fundamental tener en cuenta estos factores y 
observar que beneficios traen consigo a la sociedad y al individuo ya que es pieza clave en 
su desarrollo. 
A nivel metodológico, consta de información sobre las técnicas y métodos de 
investigación que fueron aplicados, para alcanzar los objetivos de estudio; teniendo en 
cuenta distintas definiciones de diversos autores metodológicos, que nos ayudaron a medir 
a la motivación laboral y su influencia en el desempeño laboral. 
 
1.6 Hipótesis 
1.6.1 Hipótesis general 
Ha: La motivación influye significativamente en el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Faipet E. R.L, 2018. 
Ho: La motivación no influye significativamente en el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Faipet E. R.L, 2018. 
 
1.6.2 Hipótesis especificas 
Ha: Los factores de motivación influyen en el desempeño laboral de los colaboradores de 
la empresa Faipet E.I.R.L en el año 2018. 
Ho: Los factores de motivación no influyen en el desempeño laboral de los 






Ha: Los factores de higiene influyen en el desempeño laboral de   los colaboradores 
de la empresa Faipet E.I.R.L en el año 2018. 
Ho: Los factores de higiene no influyen en el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Faipet E.I.R.L en el año 2018. 
 
1.7 Objetivos 
1.7.1 Objetivo general 
Determinar la influencia de la motivación en el desempeño laboral de la empresa Faipet 
E.I.R.L, San Juan de Lurigancho, 2018. 
 
1.7.2 Objetivos específicos 
 
Determinar la influencia de los factores de motivación en el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Faipet E.I.R.L, San Juan de Lurigancho 2018. 
 
Determinar la influencia de los factores de higiene en el desempeño laboral de los 





















































2.1 Diseño de investigación 
No experimental de corte transversal 
 Según Hernández, Fernández y Baptista (2006) “La investigación no experimental 
es la búsqueda empírica y sistemática en la que el científico no posee control directo de las 
variables independientes, debido a que sus manifestaciones ya han ocurrido o que son 
inherentes no manipulables”. 
 De corte transversal “Los diseños de corte transaccional o transversal son datos de 
un solo momento, en un tiempo único. Su propósito es describir variables y analizar su 
incidencia e interrelación en un momento dado (pag.246). 
 
En la investigación se aplica el método No experimental, transversal porque no se 
manipularan las variables, y que los datos se obtienen en un tiempo único y por única vez.    
 
2.1.1 Tipo de investigación  
Aplicada  
Según Murillo (2008) la investigación aplicada recibe el nombre de “investigación 
práctica o empírica”, ya que sobresale por que busca, la aplicación o utilización de los 
conocimientos adquiridos, a la vez que se adquieran otros, después de implementar y 
sistematizar la práctica basada en investigación. 
La investigadora busca aplicar los conocimientos adquiridos para poner en práctica en 
la realidad. 
 
2.1.2 Nivel de investigación 
Explicativo- causal 
Según Bernal, T (2010) Manifestó:  
“La investigación explicativa o causal es para muchos el ideal y nivel culmen de la 
investigación no experimental. Tiene como principal fundamento la prueba de 
hipótesis y busca que las conclusiones lleven a la formulación o al contraste de 
leyes o principios científicos, por lo tanto se analizaran las causas y efectos de la 
relación entre variables” (p.115). 
En la indagación busca explicar las causas y efectos de la variable motivación y 





2.2 Variables, Operacionalización 
2.2.1 Variables 
Variable independiente: Motivación Laboral 
Definición Conceptual:  
Según Griffin & Moorhead (2011) Herzberg afirmaba que en la motivación laboral 
participan las dimensiones de satisfacción e insatisfacción del trabajador y deben estar 
asociadas con los conjuntos de los factores de motivación e higiene. Así, el vio la 
motivación como un fenómeno de estructura dual (p. 90). 
Definición Operacional: la motivación laboral se relaciona con los factores de 
motivación, que nacen de manera innata (intrínsecos), que le genera satisfacción. Tomando 
en cuenta el logro, el progreso, reconocimiento, crecimiento y responsabilidad. Y los 
factores de higiene (extrínsecos) del individuo, que se relacionan con la remuneración, las 
condiciones de trabajo e incentivos, creando la insatisfacción dentro de la empresa. 
 
Dimensiones:  
Factores de motivación:  
Según Chiavenato (2006) “se relacionan con el contenido del puesto y con la naturaleza de 
las tareas asignadas que la persona ejecuta. Los factores motivacionales se encuentran bajo 
el alcance del individuo, pues se relacionan con aquello que él hace y desempeña” (p.286). 
De acuerdo al autor los factores motivacionales o factores intrínsecos tienen la misma 
afinidad en el individuo, ya que comprometen sentimientos de reconocimiento, 
responsabilidad y de realización personal. Cuando estos factores motivacionales son 
cumplidos, tienden a provocar la satisfacción en el individuo. En tanto, de no ser 
cumplidos evitan la satisfacción. 
 
Indicadores: 
Reconocimiento: Es una forma de  motivar de manera justa al trabajador, por cumplir 
adecuadamente con sus funciones dentro de la organización, esta puede ser pública, 
privada, etc., según sea el consentimiento del individuo.  
 
Responsabilidad: Según Cortez (2007), Es un concepto amplio, que se entiende de asumir 





Realización personal: Según Chiavenato (2007), Se trata del desarrollo que alcanza el 
individuo, orientado hacia el futuro, donde espera desarrollar y culminar su carrera 
(educación), para superar situaciones complejas (p.125). 
 
Factores de higiene: 
 Según Chiavenato (2000), “son aquellas condiciones que rodean al individuo cuando 
trabaja; implementada por las empresas para lograr la motivación de los empleados. Estas 
comprenden a la remuneración, condiciones de trabajo, ambiente laboral, incentivos, etc.” 
(p.76). Se comprende por factores higiénicos, a aquellos factores externos que influyen de 
manera limitada en el comportamiento de los colaboradores dentro de una organización; 
logrando cubrir la insatisfacción, más no provocando la satisfacción.  
 
Indicadores: 
Remuneración: Según Ivancevich, Konopaske & Matteson (2012) “Cantidad de sueldo 
recibida y la justicia en el sueldo” (p.86).  Es decir, que la remuneración percibida va en 
acorde al cargo y/o función que desempeña el colaborador; además de ser una cantidad que 
se otorga de acuerdo a ley en cada país. 
 
Condiciones de trabajo: Según Ivancevich, Konopaske & Matteson (2012) “Es el grado 
de comodidad y apoyo a la productividad del entorno laboral” (p.86). Se trata de las 
condiciones tanto ambientales como físicas que brinda la organización a los empleados, 
para que puedan realizar sus actividades productivas. 
 
Ambiente laboral: según Chiavenato (2000), “ambiente interno existente entre los 
miembros de la empresa, el cual está estrechamente ligado al grado de motivación de los 
colaboradores” (p.85). De acuerdo al autor, se define a aquel ambiente, donde 
interrelacionan los colaboradores de una organización, de una manera favorable hacia sus 
objetivos, teniendo en cuenta el nivel de satisfacción que esta podría causar al ser 
adecuada; sin embargo si esta es ausente o escasa provocaría situaciones de incomodidad, 
desinterés, descontentos, etc. 
 




colaboradores (como salarios, beneficios, premios de producción, gratificaciones, elogios, 
oportunidades de crecimiento y promoción, reconocimiento, etcétera” (p.304).  
 
Variable dependiente: Desempeño Laboral 
Definición Conceptual: Según Robbins & Coulter (2013) definen “que es un proceso para 
determinar qué tan exitosa ha sido una organización (o un individuo o un proceso) en el 
logro de sus actividades y objetivos laborales. En generales a nivel organizacional la 
medición del desempeño laboral brinda una evaluación acerca del cumplimiento de las 
metas estratégicas a nivel individual.   
 
Definición Operacional: El desempeño laboral determina que tan relevante ha sido la 
organización y el individuo en el empleo de sus competencias, fijados en metas y en el 
logro de sus objetivos organizacionales.  
Dimensiones: 
Competencias:  
Según Davis & Werther (2008), cita a la Organización Internacional de Trabajo (OIT); 
quien definió “es la aptitud efectiva de llevar a cabo con éxito una actividad laboral 
completamente identificada” (p.104). Por lo tanto; la competencia no solo se debe observar 
en la capacidad de producción o desempeño del individuo en el ámbito laboral; sino 
también tener en cuenta las habilidades, destrezas y actitudes del colaborador. 
 
Indicadores: 
Conocimiento del puesto:  
Según Chiavenato (2009), Es aquel conocimiento organizacional que el individuo 
desarrolla por sí mismo; con iniciativa propia y con la interacción de los demás grupos y 
entre ellos. El conocimiento puede ampliarse o cristalizarse en grupos, por medio de 
discusiones y compartiendo experiencias y observaciones (p.157). 
 
Capacidad de ejecución: 
 Según Ivancevich, Konopaske & Matteson (2012), “criterio de efectividad que alude a la 
capacidad del individuo para responder ante las actividades y/o funciones designadas 






Facilidad de aprendizaje:  
Según Chiavenato (2009)  Es la capacidad que tiene el individuo para generar nuevas ideas 
y diseminarlas por toda la organización; permitiéndole crear nuevos procesos para mejorar 
y organizar las funciones  y eliminar  la rutina de sus actividades y su cultura, al momento 
de utilizar sus habilidades como fuerza de trabajo cada vez  más eficiente (p.165). 
 
Comportamiento:  
Según Robbins & Judge (2009), explican que el comportamiento dentro de la organización, 
es un campo de análisis que investiga al individuo, grupos y estructura, con la finalidad de 
generar una mejora en la organización. (p.10). 
 
Indicadores: 
Comunicación: Según Dubrin (2008) “comunicación es el intercambio de mensajes y la 
comprensión de los mismos. Además es el medio básico por el cual los colaboradores de 
las organizaciones tienen contacto con los clientes y profesionales que llevan a cabo su 
trabajo” (p.39). La comunicación es fundamental dentro de la organización, ya que 
enviando y recepcionando de manera clara los mensajes, se puede cumplir con las 
actividades designadas adecuadamente. 
  
Iniciativa:  
Según Vadillo (2005), “El trabajador toma decisiones y con frecuencia resuelve problemas 
casi rutinarios y logra la efectividad adecuada” (p. 33). Por ello tener iniciativa ayuda a 
tomar decisiones de manera adecuada en situaciones que lo ameriten. 
   
 Trabajo en equipo:  
Según Bravo (1998). Es un grupo de colaboradores encomendados para cumplir con los 
fines necesarios, ya sean propósitos, misión o metas (p.5). 
  
Logro de objetivos:  
Según Chiavenato (2006), “constituye a un proceso por el cual todos los colaboradores de 
la empresa, identifican objetivos comunes, definen metas en conjunto, responsabilidades 




proceso en el cual los individuos identifican sus objetivos en común, y plantean sus metas 




Según Robbins (2009), este término se definió como una emoción positiva del trabajo y 
que surge de la evaluación de sus características. Un individuo con un nivel de satisfacción 
alta, expresara sentimientos positivos, en comparación de uno que se encuentre 
insatisfecho (p.79). En tanto se puede deducir que toda satisfacción encontrada dentro de la 




Autorrealización: Según Chiavenato (2006) Es la capacidad de poder realizarse dentro de 
la organización, ya sea de manera personal y/o profesional, cumpliendo con los objetivos o 
metas planteados (p. 283). 
 
Identificación: Según Davis & Werther (2008), Se relaciona con la identificación 
alcanzada en el desempeño de su función, dentro de la organización y llevando a cabo una 

































Según Griffin y 
Moorhead (2011) 
“Herzberg afirmaba 
que en la motivación 




trabajador y deben 
estar asociadas con 
los conjuntos de los 
factores de 
motivación e 
higiene. Así, el vio la 
motivación como un 
fenómeno de 




relaciona con los 
factores de 
motivación, que 






cuenta el logro, 
reconocimiento y 
responsabilidad. 
Y los factores de 
higiene 
(extrínsecos) del 
individuo, que se 





























Según Robbins & 
Coulter (2013) 
definen “que es un 
proceso para 
determinar qué tan 
exitosa ha sido una 
organización (o un 
individuo o un 
proceso) en el logro 
de sus actividades y 
objetivos laborales. 






del cumplimiento de 
las metas 
estratégicas a nivel 
individual.   
El desempeño 
laboral determina 
que tan relevante 
ha sido el 
individuo en el 





fijados en metas 



























2.3 Población y muestra 
2.3.1 Población 
Para la investigación correspondiente se considera la participación de 60 colaboradores de 
la empresa Faipet E.I.R.L, San Juan de Lurigancho. Según Hernández, Fernández y 
Baptista (2006) afirman: “la población es un conjunto de todos los casos que concuerdan 
con determinadas especificaciones” (pág. 174). 
 
2.3.2 Muestra 
Por tratarse de una población pequeña y finita no se aplicaron los criterios muéstrales. 
 Por lo tanto es CENSAL.  
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Existen diferentes formas de recaudar información y lograr los objetivos de la presente 
investigación.  Para ello se deben aplicar la técnica e instrumento correcto, ya que son 
recursos con los cuales se pueden lograr el objetivo de estudio.  
En esta investigación se escogió la técnica de la encuesta. Según Molina (2011) define: 
“cuando se recogen datos de una muestra de la población” (p.22). Y el instrumento es el 
cuestionario. Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) citan a Cheasteauneuf (2009), 
quien determina lo siguiente “el cuestionario es la agrupación de preguntas con respecto a 
una o más variables a medir” (p.217). La encuesta se realizó de manera presencial y escrita 
a través del instrumento de recolección de datos, a los 60 colaboradores de la empresa 
Faipet E.I.R.L, San Juan de Lurigancho-2018; la cual se encuentran estructuradas por 20 
preguntas, en escala de Likert; comprendidas en dos secciones. 
 
2.4.2 Validez 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) “grado en el que un instrumento realmente 
mide la variable que se busca medir” (p.200). Los instrumentos fueron validados mediante 









  Validación de expertos 
Validador Grado 
Costilla Castillo, Pedro Dr.  En Administración 
Tantalean Tapia, Ivan Dr.  En Administración 
Torres de la Cruz, Mario Mg. En Administración 
Fuente: Elaboración propia 
 
2.4.3  Confiablidad 
 
Para obtener el grado de confiabilidad se ha realizado un trabajo piloto con 20 
trabajadores, a quienes se les realizo el referido instrumento de recolección de datos, lo 
cual está compuesto por 20 preguntas cada uno con un nivel de confiabilidad del 95% y sus 
resultados se procesaran mediante el coeficiente Alfa de Cron Bach para verificar su 
confiabilidad apoyado en el programa SPSS 24. Según Hernández (2010) define: “El 
coeficiente Alfa de Cron Bach: considera el coeficiente de fiabilidad del instrumento de 
medición. El coeficiente puede estar entre 0 y 1, donde “0” significa una confiabilidad nula 





Resumen de procesamiento de casos 
    N % 
Casos Válido 20 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 20 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 










Tabla 3:  




Fuente: Elaboración propia 
 
Interpretación: 
De acuerdo a la tabla de resultados de análisis de fiabilidad que es de 0,861 y según la 
tabla categórica, se determina que el instrumento de medición es de consistencia marcada. 
 












Fuente: George y Mallery (2003, p.231) 
 
 
2.5 Método de análisis de datos 
Se utilizara el método hipotético deductivo, porque se realizara la prueba de hipótesis y el 
análisis, será de lo general a lo especifico. Para tal efecto nos apoyaremos en el método 
estadístico y el software SPSS-22 (Stastical Package for the Social Science), donde se 
transfirieron los datos previamente digitalizados en el programa Excel 2013, los datos se 
introdujeron de forma general, de todas las encuestas, siguiendo por detallar sus medidas y 
la valoración de dichos cuestionarios.  
 
2.6 Aspectos éticos 
Los datos que se incorporan serán válidos para dar confianza a la información y resultados 
de la investigación. El desarrollo de la investigación se efectuara dentro del marco legal 
correspondiente. 




Coeficientes de Alpha de Cronbach 
 
Coeficiente alfa >.9       es excelente 
Coeficiente alfa >.8                  es bueno 
Coeficiente alfa >.7      es aceptable 
Coeficiente alfa >.6         es cuestionable 






































3.1 Análisis estadístico descriptivo 
Este análisis de resultados se basó en las 60 encuestas realizadas, a los colaboradores de la 
empresa Faipet E.I.R.L, en el distrito de San Juan de Lurigancho 2018. Teniendo como 
resultado final de la investigación lo siguiente: 
Tabla 5:  
  Variable Independiente: Motivación laboral (Agrupada) 
 





Válido Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
12 20,0 20,0 20,0 
De acuerdo 28 46,7 46,7 66,7 
Totalmente de acuerdo 20 33,3 33,3 100,0 
Total 60 100,0 100,0  








De acuerdo a los resultados, observamos que 28 personas de 60, representando el 
46,7 % de los encuestados, señalaron que están “De acuerdo” en que la empresa Faipet 
E.I.R.L, cuenta con Motivación Laboral, así mismo notamos que 20 personas, 
representando el 33,33 % de los encuestados, aducen estar “Totalmente de acuerdo” 
mientras que 12 personas, representando el 20% de los encuestados, no se muestran ni de 
acuerdo ni en desacuerdo con la Variable estudiada en la empresa Faipet E.I.R.L, en el 





  Dimensión 1: Factores Motivadores (Agrupada) 
 





Válido en desacuerdo 10 16,7 16,7 16,7 
ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
26 43,3 43,3 60,0 
de acuerdo 24 40,0 40,0 100,0 
Total 60 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia 
 





De acuerdo a los resultados, observamos que 26 personas de 60, representando el 43,3 % 
de los encuestados, señalaron que no están “ni de acuerdo ni en desacuerdo” en que la 
empresa Faipet E.I.R.L, cuenta con Factores Motivadores, así mismo notamos que 24 
personas, representando el 40 % de los encuestados, aducen estar “de acuerdo” mientras 
que 10 personas, representando el 16,7% de los encuestados, se muestran en desacuerdo 










  Dimensión 2: Factores de higiene (Agrupada) 
 





Válido ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
27 45,0 45,0 45,0 
De acuerdo 33 55,0 55,0 100,0 
Total 60 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia 
 
 




De acuerdo a los resultados, observamos que 33 personas de 60, representando el 55 % de 
los encuestados, señalaron que están “De acuerdo” en que la Faipet E.I.R.L, cuenta con 
Factores de Higiene, así mismo notamos que 27 personas, representando el 45 % de los 
encuestados, aducen no estar “Ni de acuerdo ni en desacuerdo” con la dimensión estudiada 









Tabla 8:  
  Variable Dependiente: Desempeño Laboral (Agrupada) 





Válido En desacuerdo 9 15,0 15,0 15,0 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
31 51,7 51,7 66,7 
de acuerdo 20 33,3 33,3 100,0 
Total 60 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración Propia 
 
 




De acuerdo a los resultados, observamos que 31 personas de 60, representando el 
43,3 % de los encuestados, señalaron que no están “ni de acuerdo ni en desacuerdo” en que 
la empresa Faipet E.I.R.L, cuenta con Desempeño Laboral, así mismo notamos que 20 
personas, representando el 33,33 % de los encuestados, aducen estar “de acuerdo” mientras 
que 9 personas, representando el 15% de los encuestados, se muestran en desacuerdo con 









   Dimensión 1: Competencias (Agrupada) 





Válido en desacuerdo 16 26,7 26,7 26,7 
ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
23 38,3 38,3 65,0 
de acuerdo 21 35,0 35,0 100,0 
Total 60 100,0 100,0  




Figura 10: Gráfico de Barras                            
 
Interpretación:  
De acuerdo a los resultados, observamos que 23 personas de 60, representando el 
38,3 % de los encuestados, señalaron que no están “ni de acuerdo ni en desacuerdo” en que 
la empresa Faipet E.I.R.L, cuenta con Competencias, así mismo notamos que 21 personas, 
representando el 35 % de los encuestados, aducen estar “de acuerdo” mientras que 16 
personas, representando el 26,7% de los encuestados, se muestran en desacuerdo con la 
Dimensión estudiada en la empresa Faipet E.I.R.L, en el distrito de San Juan de 
Lurigancho, 2018. 
 






  Dimensión 2: Comportamiento (Agrupada) 
 





Válido ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
5 8,3 8,3 8,3 
De acuerdo 35 58,3 58,3 66,7 
Totalmente de acuerdo 20 33,3 33,3 100,0 
Total 60 100,0 100,0  




Figura 12: Gráfico de Barras                             Figura 13: Diagrama porcentual 
 
Interpretación:  
De acuerdo a los resultados, observamos que 35 personas de 60, representando el 
58,3 % de los encuestados, señalaron que están “de acuerdo” en que la empresa Faipet 
E.I.R.L, cuenta con Comportamiento, así mismo notamos que 20 personas, representando 
el 33,33 % de los encuestados, aducen estar “Totalmente de acuerdo” mientras que 5 
personas, representando el 8,3% de los encuestados, no se muestran ni de acuerdo ni en 
desacuerdo con la Dimensión estudiada en la empresa Faipet E.I.R.L, en el distrito de San 





Tabla 11:  
  Dimensión 3: Logro de Objetivos (Agrupada) 





Válido En desacuerdo 10 16,7 16,7 16,7 
ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
27 45,0 45,0 61,7 
De acuerdo 23 38,3 38,3 100,0 
Total 60 100,0 100,0  




Figura 14: Gráfico de Barras                                             Figura 15: Diagrama Circular 
 
Interpretación:  
De acuerdo a los resultados, observamos que 27 personas de 60, representando el 
45 % de los encuestados, señalaron que no están “ni de acuerdo ni en desacuerdo” en que 
la empresa Faipet E.I.R.L, cuenta con Logro de Objetivos, así mismo notamos que 23 
personas, representando el 38 % de los encuestados, aducen estar “de acuerdo” mientras 
que 10 personas, representando el 16,7% de los encuestados, se muestran en desacuerdo 






3.2. Análisis inferencial  
3.2.1 Contrastación de hipótesis  
Hipótesis general 
Hi: La motivación laboral influye significativamente en el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Faipet E.I.R.L. en el distrito de San Juan de Lurigancho, 
2018. 
H0: La motivación laboral no influye significativamente en el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Faipet E.I.R.L. en el distrito de San Juan de Lurigancho, 
2018. 
H1: La motivación laboral si influye significativamente en el desempeño laboral de los 





              Coeficiente estandarizado de correlaciones                                                                        
 VALOR  SIGNIFICADO 
-1 Correlación negativa grande y perfecta 
(-0.9 a -0.99) Correlación negativa muy alta 
(-0.7 a -0.89) Correlación negativa alta 
(-0.4 a -0.69) Correlación negativa moderada 
(-0.2 a -0.39) Correlación negativa baja 
(-0.01 a -0.19) Correlación positiva muy baja 
0 Nula 
(0.0 a 0.19) Correlación positiva muy baja 
(0.2 a 0.39) Correlación positiva baja 
(0.4 a 0.69) Correlación positiva moderada 
(0.7 a 0.89) Correlación positiva alta 
(0.9 a 0.99) Correlación positiva muy alta 
1 Correlación positiva grande y perfecta 
Hernández, S. y Fernández, C. y baptista, P.  2010, p.238 
 
Regla de decisión:  
p>0.05, se acepta la H0 























La tabla 13 nos muestra a las variables en estudio con un nivel de significancia menor a 
0.05 es decir “0.000 < 0.05”, por ende se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna. Según la tabla 12 estandarizada, existe una correlación positiva moderada de un 
60,3% concluyendo que la motivación laboral influye significativamente en el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Faipet E.I.R.L. en el distrito de San Juan de 
Lurigancho, 2018. 
Hipótesis específica 1 
Hi: Los factores motivadores influyen significativamente en el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Faipet E.I.R.L. en el distrito de San Juan de Lurigancho, 
2018. 
H0: Los factores motivadores no influyen significativamente en el desempeño laboral de 
los colaboradores de la empresa Faipet E.I.R.L. en el distrito de San Juan de Lurigancho, 
2018. 
H1: Los factores motivadores si influyen significativamente en el desempeño laboral de 
los colaboradores de la empresa Faipet E.I.R.L. en el distrito de San Juan de Lurigancho, 
2018. 
Regla de decisión:  
p>0.05, se acepta la H0 
p<0.05, se rechaza la H0                 
 
                   
 
Tabla 13 








Correlación de Pearson 1 ,603* 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 60 60 
Desempeño laboral 
(Agrupada) 
Correlación de Pearson ,603* 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 60 60 




















La tabla 14 nos muestra a las variables en estudio con un nivel de significancia menor a 
0.05 es decir “0.000 < 0.05”, por ende se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna. Según la tabla 12 estandarizada, existe una correlación positiva alta de un 70, 8% 
concluyendo que los factores motivadores influyen significativamente en el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Faipet E.I.R.L. en el distrito de San Juan de 
Lurigancho, 2018. 
 
Hipótesis específica 2 
HE2: Los factores de Higiene influyen significativamente en el desempeño laboral en la 
empresa Faipet E.I.R.L. en el distrito de San Juan de Lurigancho, 2018. 
 H0: Los factores de Higiene no influyen significativamente en el desempeño laboral en la 
empresa Faipet E.I.R.L. en el distrito de San Juan de Lurigancho, 2018. 
H1: Los factores de Higiene si influyen significativamente en el desempeño laboral en la 
empresa Faipet E.I.R.L. en el distrito de San Juan de Lurigancho, 2018. 
Regla de decisión:  
p>0.05, se acepta la H0 
p<0.05, se rechaza la H0       
 
                
              
 
Tabla 14 











Correlación de Pearson 1 ,708* 
Sig. (bilateral)  ,000 




Correlación de Pearson ,708* 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 60 60 



















La tabla 15 nos muestra a las variables en estudio con un nivel de significancia menor a 
0.05 es decir “0.000 < 0.05”, por ende se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alterna. Según la tabla 12 estandarizada, existe una correlación positiva moderada de un 
60, 4% concluyendo que los factores de higiene influyen significativamente en el 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Faipet E.I.R.L. en el distrito de San 
Juan de Lurigancho, 2018. 
 
Hipótesis general 
Hi: La motivación laboral influye significativamente en el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Faipet E.I.R.L. en el distrito de San Juan de Lurigancho, 
2018. 
H0: La motivación laboral no influye significativamente en el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Faipet E.I.R.L. en el distrito de San Juan de Lurigancho, 
2018. 
H1: La motivación laboral si influye significativamente en el desempeño laboral de los 


















Correlación de Pearson 1 ,604* 
Sig. (bilateral)  ,000 




Correlación de Pearson ,604* 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 60 60 






                 
               Porcentajes estandarizados 
 
PORCENTAJE TENDENCIA 
1% - 20% Muy Baja 
21% - 40% Baja 
41% - 60% Moderada 
61% - 80% Alta 
81% - 100% Muy alta 





 Resumen del modelo 






1 ,603a ,461 ,406 ,351 




Según los resultados de la tabla 16 tenemos en el R cuadrado un coeficiente de 46.1% 
indicando que La motivación laboral esta explicada por el desempeño laboral, según la 









cuadrática F Sig. 
1 Regresión ,865 1 ,865 4,245 ,000b 
Residuo 5,585 38 ,224   
Total 6,450 39    
a. Variable dependiente: Desempeño  laboral (Agrupada) 





 De acuerdo a los resultados de la tabla 18 de ANOVA se observa que la significancia de 
encontrada es menor 0.000 a la significancia de trabajo 0.05, es decir “0.000 < 0.05”, por 
lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Es decir, La motivación 
laboral si influye significativamente en el desempeño Laboral de la empresa Faipet 











t Sig. B 
Error 
estándar Beta 
1 (Constante) 1,626 ,359  4,474 ,000 
Motivación  laboral 
(Agrupada) 
,411 ,143 ,403 2,790 ,000 
a. Variable dependiente: Desempeño laboral (Agrupada) 
 
Interpretación:  
El resultado de la tabla 19 nos conduce a presentar la ecuación de regresión lineal que es Y 
= βO + β1  X 
Donde Desempeño Laboral es igual a 1.626 y 0.411 que es igual a la Motivación Laboral. 
Resultado 1.626 + 0.411 
Hipótesis específica 1 
Hi: Los factores motivadores influyen significativamente en el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Faipet E.I.R.L. en el distrito de San Juan de Lurigancho, 
2018. 
H0: Los factores motivadores no influyen significativamente en el desempeño laboral de 
los colaboradores de la empresa Faipet E.I.R.L. en el distrito de San Juan de Lurigancho, 
2018. 
H1: Los factores motivadores si influyen significativamente en el desempeño laboral de 







 Resumen del modelo 






1 ,708a ,548 ,402 ,361 
a. Predictores: (Constante), Factores Motivadores (Agrupada) 
 
Interpretación:  
Según los resultados de la tabla 20 tenemos en el R cuadrado un coeficiente de 54.8% 
indicando que los factores motivadores están explicados por el desempeño laboral, según 








cuadrática F Sig. 
1 Regresión ,682 1 ,682 5,240 ,000b 
Residuo 6,422 48 ,236   
Total 7,104 49    
a. Variable dependiente: Desempeño laboral (Agrupada) 
b. Predictores: (Constante), Factores motivadores (Agrupada) 
 
Interpretación: 
 De acuerdo a los resultados de la tabla 21 de ANOVA se observa que la significancia de 
encontrada es menor 0.000 a la significancia de trabajo 0.05, es decir “0.000 < 0.05”, por 
lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Es decir, Los factores 
motivadores si influyen significativamente en el desempeño Laboral de la empresa Faipet 















Coeficientes no estandarizados 
Coeficientes 
estandarizados 
t Sig. B Error estándar Beta 
1 (Constante) 1,832 ,446  5,464 ,000 
Factores motivadores 
(Agrupada) 
,564 ,164 ,502 2,980 ,000 
a. Variable dependiente: Desempeño laboral (Agrupada) 
 
Interpretación:  
El resultado de la tabla 22 nos conduce a presentar la ecuación de regresión lineal que es Y 
= βO + β1  X 
Donde Desempeño laboral es igual a 1.832 y 0.564 que es igual al Factores motivadores. 
Resultado 1.832 + 0.564 
Hipótesis específica 2 
HE2: Los factores de Higiene influyen significativamente en el desempeño laboral en la 
empresa Faipet E.I.R.L. en el distrito de San Juan de Lurigancho, 2018. 
 H0: Los factores de Higiene no influyen significativamente en el desempeño laboral en la 
empresa Faipet E.I.R.L. en el distrito de San Juan de Lurigancho, 2018. 
H1: Los factores de Higiene si influyen significativamente en el desempeño laboral en la 




 Resumen del modelo 






1 ,604a ,462 ,424 ,348 
a. Predictores: (Constante), Factores de Higiene (Agrupada) 
 
Interpretación:  
Según los resultados de la tabla 23 tenemos en el R cuadrado un coeficiente de 46.2% 
indicando que los factores De Higiene están explicados por el desempeño laboral, según la 











cuadrática F Sig. 
1 Regresión ,861 1 ,861 6,410 ,000b 
Residuo 7,262 58 ,336   
Total 8,163 59    
a. Variable dependiente: Desempeño laboral (Agrupada) 
b. Predictores: (Constante), Factores de higiene (Agrupada) 
 
Interpretación: 
 De acuerdo a los resultados de la tabla 23 de ANOVA se observa que la significancia de 
encontrada es menor 0.000 a la significancia de trabajo 0.05, es decir “0.000 < 0.05”, por 
lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Es decir, Los factores 
motivadores si influyen significativamente en el desempeño Laboral de la empresa Faipet 












t Sig. B Error estándar Beta 
1 (Constante) 2,242 ,586  6,262 ,000 
Factores de higiene 
(Agrupada) 
,620 ,322 ,601 3,480 ,000 
a. Variable dependiente: Desempeño laboral (Agrupada) 
 
Interpretación:  
El resultado de la tabla 24 nos conduce a presentar la ecuación de regresión lineal que es Y 
= βO + β1  X 
Donde Desempeño laboral es igual a 2,242 y 0.620 que es igual a los  Factores de higiene. 



































En la siguiente tesis se ha investigado, La Motivación y su influencia en el Desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Faipet E.I.R.L, de acuerdo a los resultados se 
determinó lo siguiente: 
 
Se tuvo como objetivo general, determinar la influencia de la motivación en el 
desempeño laboral de la empresa Faipet E.I.R.L, San Juan de Lurigancho 2018; teniendo el 
objetivo similitud con la tesis de Sum (2015) en su tesis titulada “Motivación y 
desempeño”, en la cual tuvo como objetivo general establecer la influencia de la 
motivación en el desempeño laboral del personal administrativo en la empresa de 
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. ya que en su investigación hace mención a las 
dos variables de estudio de dichas variables; por ende, el objetivo general de la presente 
tesis con el objetivo general de Sum; si  existe influencia alguna. 
Para la cual utilizo una prueba psicométrica llamada escala de motivaciones 
psicosociales, identificando la Razón Critica (RC);  con un nivel de significancia menor a 
0.05, la cual acepta la hipótesis alterna y rechaza la nula. Donde su resultado de 
investigación determino que si existía influencia de la motivación hacia el desempeño 
laboral. En tanto en esta investigación se demostró a través de la prueba de Correlación de 
Pearson un nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, por ende se rechaza la hipótesis 
nula y se acepta la hipótesis alterna. Indicando que si existe influencia positiva moderada 
entre ambas variables, quedando demostrado el objetivo de estudio. 
 En cuanto a Sum, concluye que en la actualidad el personal administrativo de la 
empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, realiza sus actividades con un buen 
entusiasmo y se sienten satisfechos al momento de recibir incentivos y/o recompensas. 
 
En la siguiente tesis se ha investigado, La Motivación y su influencia en el Desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Faipet E.I.R.L, de acuerdo a los resultados se 
determinó lo siguiente: 
Se tuvo como objetivo general, determinar la influencia de la motivación en el 
desempeño laboral de la empresa Faipet E.I.R.L, San Juan de Lurigancho 2018; 
coincidiendo con el objetivo de la tesis de  Maldonado (2017) en su tesis titulada 
“Influencia de la Motivación para mejorar el desempeño laboral del personal 
administrativo de la municipalidad distrital de Víctor Larco Herrera” Trujillo-Perú. Quien 




personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Víctor Larco Herrera.; dado que 
hace mención a las dos variables de estudio, por el cual el objetivo general de la presente 
tesis con el objetivo general de Maldonado, tienen influencia alguna. 
 
Maldonado demostró mediante el análisis descriptivo, que la motivación influye en 
el desempeño laboral del personal administrativo de la Municipalidad Distrital de Víctor 
Larco Herrera. En tanto en esta investigación se demostró a través de la prueba de 
Correlación de Pearson un nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, por ende se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Indicando que si existe influencia 
positiva moderada entre ambas variables. 
En cuanto a Maldonado, concluye que existe una influencia positiva entre la 
motivación y el desempeño laboral; mejorando este en el bienestar persona y mayor 

























































Analizando los resultados obtenidos en la presente investigación, de los datos recaudados, 
basados en los objetivos planteados y la contrastación de hipótesis, se llegaron a tener las 
siguientes conclusiones:  
1. Se determinó que existe una correlación positiva moderada de un 60,3% 
concluyendo que la motivación laboral influye significativamente en el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Faipet E.I.R.L. en el distrito de San Juan 
de Lurigancho, 2018, por tanto se cumple con el objetivo esperado.  
2. se cumplió con el objetivo específico 1, demostrando que si influye 
significativamente los factores motivadores en el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Faipet E.I.R.L. en el distrito de San Juan de 
Lurigancho, 2018. Además de ello existe una correlación positiva alta de un 70, 8% 
entre las variables analizadas. Por ello se concluye que es importante tener en 
cuenta la aplicación de estos factores dentro de la organización, para obtener un 
mayor rendimiento. 
3. se cumplió con el objetivo específico 2, demostrando que si influye 
significativamente los factores de higiene en el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Faipet E.I.R.L. en el distrito de San Juan de 
Lurigancho, 2018. Además de ello existe una correlación positiva moderada de un 
60, 4% entre las variables analizadas. Por ende es importante trabajar aquellos 
factores que están limitando el desempeño adecuado de los colaboradores de la 

















































Luego de analizar los resultados de la investigación se propone las siguientes 
recomendaciones para la empresa, Faipet E.I.R.L, situada en el distrito de San Juan de 
Lurigancho; para que sean puestas en práctica y puedan mejorar las situaciones que se 
generan dentro de la organización, referente a la motivación y el desempeño de sus 
colaboradores. 
 
1. Se recomienda a la empresa Faipet E.I.R.L, reforzar aquellos factores de 
motivación (intrínsecos) e higiene (extrínsecos), para lograr influir más en los 
colaboradores y estos puedan desempeñarse de una manera óptima. teniendo en 
cuenta que dichos factores solo influyen de manera moderada. 
 
2. Se recomienda a la empresa Faipet E.I.R.L, incrementar y/ o ser constantes con los 
factores de motivación; para que los colaboradores lleguen a la satisfacción 
esperada y pueda ser más competitivo en el desempeño de sus funciones,  y 
mejoren su comportamiento y alcancen los logros de la organización; y que cada 
día se sientan identificados con ello. 
 
3. Se recomienda a la empresa Faipet E.I.R.L, mejorar y aprovechar los factores de 
higiene; para crear un ambiente adecuado, tanto físico y emocional, para que los 
colaboradores, fortalezcan, sus competencias, comportamiento y logren los 
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INSTRUCCIONES: se les pide leer cada pregunta y luego colocar una “X”, en el espacio 





1= Totalmente en 
desacuerdo 
2= En desacuerdo 3= Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
4= De acuerdo 5= Totalmente de 
acuerdo 
EDAD:                                       SEXO:                   FEMENINO                                       MASCULINO 








¿Considera Ud. que es importante el reconocimiento por el buen desempeño que realiza dentro de la 
empresa?     
   
2) ¿Considera que los reconocimientos deben ser continuos dentro de la empresa?     
   
3) ¿Cree que su labor lo realiza con responsabilidad en su función diaria?     
   
4) ¿Cree Ud. que podrá alcanzar la realización personal dentro de la empresa?     
   
5) ¿Cree Ud. que la remuneración que percibe va en acorde con su desempeño dentro de la empresa?     
   
6) ¿Siente Ud. que la remuneración asignada debe mejorar según el tiempo de trabajo?     
   
7) 
¿Considera que la empresa le brinda una adecuada condición de trabajo necesaria para sentirse 
motivado?     
   
8) ¿Considera Ud. que el ambiente laboral es determinante en el desempeño de sus actividades?     
   
9) ¿Esta Ud. de acuerdo que se otorgue incentivos dentro de la empresa?     
   
10) ¿Cree que los incentivos que le otorga la empresa impulsan a que su labor sea más eficiente?     
   
11) ¿Cree Ud. que cuenta con el conocimiento suficiente para el puesto de trabajo que desempeña?     
   
12) ¿Cree Ud. que cuenta con capacidad de ejecución en sus labores?     
   
13) 
 
¿Cree que tiene facilidad de aprender los nuevos cambios que se puedan generar dentro de la 
empresa?     
   
14) ¿Siente Ud. que existe una buena comunicación dentro de la empresa?        
15) ¿Cree que su iniciativa aporta en favor de los resultados de la organización?     
   
16) 
¿Considera Ud. que el equipo de trabajo otorgado por la empresa es el adecuado para la realización 
de sus funciones?     
   
17) 
¿Cree Ud. que el desempeño realizado dentro de la empresa aporta en su satisfacción personal y 
profesional?     
   
18) 
¿Considera que la autorrealización tanto personal como profesional se puede desarrollar dentro de la 
empresa?     
   
19) ¿Cree Ud. que se identifica con las actividades que realiza la empresa?     
   
20) 
¿Considera que su desempeño laboral contribuye al logro de objetivos de corto, mediano y largo 
plazo dentro de la empresa?     
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